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RESUMEN 
La investigación tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre la 
Gestión del talento humano y Satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa 
Santa Elena, Pacasmayo-2020. Este trabajo se llevó a cabo teniendo un enfoque 
cuantitativo, de tipo aplicada, diseño no-experimental, de temporalidad transversal 
y nivel correlacional. Con una muestra poblacional de 20 trabajadores de la 
empresa en mención. El instrumento aplicado para el recojo de datos fue un 
cuestionario validado por 3 expertos y evaluado también mediante SPSS V26”, para 
determinar la fiabilidad del mismo. Los resultados mostraron que el 95% de los 
trabajadores indicaron que el nivel de Gestión del talento humano en la empresa es 
bajo, un 5% indicó nivel medio. Por otro lado, para definir el nivel de Satisfacción 
laboral se comprobó que un 15% indica que el nivel es medio y un 85% de 
trabajadores indican que tienen un nivel de satisfacción laboral bajo. En cuanto al 
objetivo general se determinó mediante (r=0,0588) que indica una relación positiva 
moderada y una significancia de (p=0,006) menor al (=0,05), este resultado indica 
que la relación entre las variables es directa por ser positiva. Concluyendo que si 
existe relación entre la Gestión del talento humano y la Satisfacción laboral de los 
trabajadores de la empresa Santa Elena de Pacasmayo-2020. 
Palabras clave: Gestión del talento humano, Satisfacción laboral. 
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ABSTRACT 
The research aimed to determine the relationship between Human talent 
Management and Work Satisfaction of the workers of the company Santa Elena, 
Pacasmayo-2020. This work was carried out with a quantitative approach, applied 
type, non-experimental design, transversal temporality and correlational level. With 
a population, sample of 20 workers from the company in question. The instrument 
applied for data collection was a questionnaire validated by 3 experts and also 
evaluated by SPSS V26", to determine its reliability. The results showed that 95% 
of the workers indicated that the level of human talent Management in the company 
is Low, 5% indicated a medium level. On the other hand, to define the level of Work 
Satisfaction it was found that 15% indicated that the level is medium and 85% of 
workers indicated that they have a low level of work satisfaction. As for the general 
objective, it was determined by means (r=0.0588), which indicates a moderate 
positive relationship and a significance of (p=0.006) less than (=0.05). In conclusion, 
there is a relationship between Human Talent management and the Job Satisfaction 
of the workers of the company Santa Elena de Pacasmayo 2020. 
Keywords: human talent Management, Job Satisfaction. 
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I. INTRODUCCIÓN
A nivel mundial las compañías dedicadas al transporte de carga permiten generar 
economía para la organización y para la sociedad. El transporte Interprovincial en 
el Perú, está regulado bajo la Ley N° 27181 y su decreto supremo D.S N° 017-2009 
MTC publicado el 12 de enero. Reglamento nacional de administración de 
transportes (RNAT).  
La administración de recursos humanos, trabajada de manera correcta permite 
generar ventaja competitiva, frente a las demás empresas. En pleno siglo XXI, la 
ventaja competitiva no radica en los recursos financieros, ni materia prima, ni 
tecnología avanzada; la ventaja competitiva se encuentra, en el manejo correcto 
del talento humano de forma eficiente y eficaz (Cuesta, 2017) . 
A nivel nacional, la Gestión del talento humano y su Satisfacción empresarial es un 
tema complejo, porque muchas empresas de transporte vulneran los derechos 
laborales de los   trabajadores, que realizan una ardua labor para que las 
mercancías puedan llegar a su destino final en buenas condiciones. 
La empresa de transporte Santa Elena está ubicada en el distrito de Pacasmayo; 
Av. Enrique Valenzuela 625, es una organización que brinda servicio de transporte 
de carga, cuyas rutas son por todo el Perú, por lo que genera economía y empleo, 
sin embargo, la problemática que se observa en la empresa, es que los 
colaboradores no se sienten complacidos con los beneficios recibidos dentro de la 
organización. Es por eso que mediante el estudio se desea probar el vínculo de 
variables. 
De acuerdo con lo descrito anteriormente se plantea el siguiente problema ¿Qué 
relación existe entre la Gestión del talento humano y Satisfacción laboral de los 
trabajadores de la empresa de transporte Santa Elena, Pacasmayo -2020? 
Las razones por las cuales se realizó esta investigación son las siguiente: 
Relevancia social: El siguiente estudio que se realizó, no solo aporta a la Gestión 
organizacional empresarial, sino también al tema mencionado de las variables de 
estudio con importancia profesional y social. 
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Implicancias prácticas: el estudio realizado busca aportar y facilitar la gestión 
organizacional empresarial, así como disponer de temas de Gestión y Satisfacción 
de personal para las empresas; Valor teórico: se emplearon teorías para la 
investigación que permitieron comprender de manera teórica a la administración de 
recursos de personas dentro de las empresas, así como el nivel satisfacción de los 
colaboradores; Utilidad metodológica: El contexto metodológico se permite la 
resolución de supuestos planteados en el estudio como son las hipótesis y objetivos 
de una forma metódica; por ende, el estudio busca aplicar y respetar el proceso 
metodológico. Debido a la problemática estudiada en la empresa de transporte 
Santa Elena se planteó como: 
Objetivo general: Determinar la relación que existe entre la Gestión del talento 
humano y Satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa de transporte 
Santa Elena, Pacasmayo -2020. A la vez sus objetivos específicos consistieron en 
Determinar el nivel de Gestión del talento humano de la empresa de transporte 
Santa Elena, Pacasmayo-2020; Determinar el nivel de Satisfacción laboral de los 
trabajadores de la empresa de transporte Santa Elena, Pacasmayo-2020; 
Determinar qué relación existe entre la dimensión Planeación estratégica y 
Satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa de transporte Santa Elena, 
Pacasmayo- 2020; Determinar qué relación existe entre la dimensión Proceso de 
selección y Satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa de transporte 
Santa Elena, Pacasmayo- 2020; Determinar qué relación existe entre la dimensión 
Desarrollo de personas y Satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa de 
transporte Santa Elena, Pacasmayo- 2020; Determinar qué relación existe entre la 
dimensión Evaluación de personal y  Satisfacción laboral de los trabajadores de la 
empresa de transporte Santa Elena, Pacasmayo- 2020.La siguiente investigación 
es posible siempre y cuando se alcance el desarrollo de los objetivos planteados. 
Como respuesta al problema se formula la siguiente hipótesis Hi: Existe relación 
entre la Gestión del talento humano y Satisfacción laboral de los trabajadores de la 
empresa de Santa Elena, Pacasmayo -2020. 
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II. MARCO TEÓRICO
Para dar énfasis y claridad a la investigación, se presentó los siguientes trabajos 
previos, a nivel nacional: 
Delgado (2019) en su investigación titulada: “La Gestión del Capital Humano y la 
Satisfacción Laboral en la Empresa de Transportes Interprovincial TRC Express 
s.a.c, Trujillo – 2018”. El trabajo tuvo como objetivo principal, determinar de qué
manera la Gestión del capital humano influye en la Satisfacción laboral en la 
empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS, el trabajo tuvo un estudio 
aplicado con una investigación cuantitativa, no experimental transversal, un 
universo de 169 empleados resultando una muestra de 118 trabajadores, su 
instrumento el cuestionario con 24 preguntas, la investigación dio como resultados 
que un 42,4% de los trabajadores afirman que hay deficiencia en la dirección de los 
colaboradores, un 38,1% afirma que se hace de manera regular, por último un 
19,5% menciona que la dirección de personal es buena.  Referente a la Satisfacción 
laboral, se obtuvo que un 54,2% de los empleados afirman que se tienen un nivel 
de Satisfacción regular, un 34,7 mencionaron que se tiene un nivel deficiente, y un 
11,0% indican que es de nivel bueno. En conclusión, se halló relación positiva alta 
(r=0.082) entre Gestión y Satisfacción laboral en compañía TRC afirmando 
incidencia de variables una en la otra.   
Ávila (2018) en su investigación titulada: “Gestión del talento humano y satisfacción 
laboral del personal asistencial de salud, hospital de Barranca – Cajatambo, 2018. 
El estudio tuvo como objetivo principal determinar de qué manera la Gestión del 
talento humano se relaciona con la Satisfacción laboral del personal de asistencial 
de salud, Hospital de Barranca – Cajatambo, 2018. Teniendo una indagación no-
experimental, descriptiva correlacional, el total de trabajadores fue de 326 
empleados, dando una muestra 176 Individuos de la organización. Teniendo como 
instrumento el cuestionario, con una fiabilidad de (=0,919) arrojado por el alfa de 
cronbrach. Los resultados mostraron que, el 46,5% de los empleados, afirman que 
cuentan con un proceso de reclutamiento inadecuado, el 48,3% afirmaron que no 
se evalúa el desempeño laboral, el 39,8% afirma que no cuentan con un ambiente 
adecuado y seguro, el 49,9% recalcan que no se da importancia al desarrollo 
profesional, para la Satisfacción laboral, el 50% de individuos mencionan que el 
hospital no realiza un adecuado manejo de las políticas y lineamientos de este, el 
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47% señalo que no se visualizan ningún logro dentro del hospital, el 37,5% 
confirman la incomodidad que sienten con la administración de colaboradores. Se 
finalizó que (r = 0,940) muestra la relación de variables mencionadas en el estudio 
realizado en el hospital de –Tambo 2018. 
Chaparro y Neyra (2018) en su investigación titulada: “Gestión del Talento Humano 
y Satisfacción Laboral de  los Trabajadores del Banco Internacional del Perú – 
Interbank, red de tiendas lima, zona 4, 2017””El objetivo general fue, determinar si 
la Gestión del talento humano tiene influencia en la Satisfacción laboral de los 
trabajadores del Banco Internacional del Perú – INTERBANK, red de tiendas Lima, 
zona 4;2017, con un tipo de estudio aplicada no-experimental, con 94 trabajadores, 
aplicando la formula nos arrojó una muestra de 76 trabajadores,  se utilizó   el 
cuestionario . En sus resultados se mostró que el 55,3 % de los empleados 
confirmaron que la gestión del talento humano es adecuada; el 59,2 %, resalta que 
están satisfechos con su labor. En conclusión, se afirmó que la Gestión de personal 
tiene impacto en la Satisfacción laboral de los trabajadores del banco, y la red de 
tiendas lima se presenta que el 72 % de los encuestados fue de opinión que sí 
están satisfechos, mientras que el 18 % señaló que no y el 10 % restante indicó 
que no sabe, no opina. Finalizando que se halló relación significativa entre la 
Gestión del talento humano con la Satisfacción laboral de los trabajadores del 
Banco Internacional del Perú – INTERBANK, 2017. 
Cotrina y Núñez  (2019) en su investigación titulada :“Percepción de la Gestión del 
Talento Humano y su Relación con la Satisfacción Laboral de los Colaboradores 
del área Administrativa de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo, 
Cajamarca 2019” ,propuso como objetivo; determinar la relación entre la Gestión 
del talento humano y la Satisfacción laboral desde la percepción de los 
colaboradores del área administrativa de la universidad privada Antonio Guillermo 
Urrelo de la ciudad de Cajamarca, 2019, fue un estudio con diseño no experimental 
correlacional transversal, con una población de 54 colaboradores, su muestra 
obtenida es la misma por no ser numerosa, su instrumento fue el cuestionario. Sus 
principales resultados fueron que un 29.6% de los gerentes indican que tienen un 
nivel de percepción de talento humano alto y que hacen cumplir las políticas y 
lineamientos de la empresa, el 70.4% de los gerentes indican que poseen los 
recursos necesarios para mejorar la institución. En su conclusión confirma que no 
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hay un vínculo presente entre percepción del talento humano y la Satisfacción 
laboral es nula, ya que (p= 0,000) comprobando que no existe relación entre 
variables.  
Chavarry (2018) en su investigación titulada: “Estrategia de Gestión del Talento 
Humano para mejorar la Satisfacción Laboral en el Instituto Gastronómico Mochic 
de Chiclayo-2017” presentó el objetivo primordial, elaborar una estrategia de 
Gestión del talento humano en el instituto gastronómico Mochic de Chiclayo para 
mejorar la Satisfacción laboral, fue un estudio tipo aplicada con enfoque cualitativo-
cuantitativo, no-experimental ,  la  población-muestra 55 empleados, el instrumento 
fue la (Sonia Palma).Sus resultados afirman que un 81.8% de los colaboradores  
no están satisfechos laboralmente, por otra parte solo un 12.2% menciona estar 
satisfecho con las estrategias de Gestión del talento humano. En conclusión, se 
encontró niveles altos de insatisfacción laboral, asimismo ausencia de programas 
de motivación, incentivos entre otros dentro de instituto Gastronómico Mochic. 
Zelda (2017) en su investigación titulada :“ Gestión del talento humano y la 
Satisfacción laboral de los Docentes de la Universidad Tecnológica del Perú 2017” 
.El objetivo del trabajo establecer la relación que existe entre la Gestión del talento 
humano y la Satisfacción laboral en los colaboradores docentes de la Universidad 
Tecnológica del Perú, 2017, el estudio fue descriptivo correlacional, no 
experimental, la muestra fue de 169 profesores, con el cuestionario como 
instrumento. Sus resultados mostraron que la Gestión de talento humano en su 
dimensión Liderazgo de personas tiene un nivel regular de 60.4%, y en la 
Satisfacción laboral el 33.7% tienen un nivel malo de Satisfacción, mientras que un 
65.7% tienen un nivel regular de Satisfacción, y un 0.6% indica nivel bueno. 
Concluyendo que se encontró relación entre las variables, esto es comprobado por 
el (r= 0.707) que mostro la existencia de vínculo entre los profesores y su 







Para dar énfasis y claridad a la investigación, es necesario presentar los siguientes 
trabajos previos, a nivel internacional: 
Bravo y Moran (2018)El título del estudio fue: “incidencia gestión de talento humano 
en la satisfacción de la empresa GRUVIPRO CÍA. LTDA.” El objetivo fue determinar 
la incidencia de la Gestión de talento humano en la Satisfacción laboral de la 
empresa GRUVIPRO Cía. Ltda., de Guayaquil. El tipo de estudio aplicada enfoque 
cuantitativo diseño no-experimental descriptiva, el universo obrero es de 62 
personas, entre técnicos y jefes, su muestra es toda la población por ser un número 
pequeño, el instrumento aplicado fue cuestionario y la entrevista. Sus resultados 
mostraron, que un 65% del personal laboral si está motivado, mientras que un 24% 
se siente poco motivado y un 11% no se siente motivado de ninguna forma. 
Concluyendo que en la indagación se encontró que en la empresa de seguridad 
GRUVIPRO CÍA. LTDA existe falencias respecto a la motivación e incentivos del 
personal Administrativo y técnico, dando a conocer que si existe influencia de 
Gestión de personal en la Satisfacción laboral de los empleados. 
Beteta (2017) en su investigación titulada: “Motivación y Satisfacción laboral del 
personal administrativo de la Facultad de Ciencias Económicas, UNAN – Managua, 
en el II semestre, 2017”. La investigación tiene por objetivo analizar las políticas 
institucionales y factores que inciden en la Satisfacción laboral (Personal 
Administrativo) que laboran en las diferentes áreas de la FFCCEE en el II semestre 
2017, con un estudio no- experimental, cualitativo-cuantitativo, sus habitantes 147 
trabajadores, su muestra 52 trabajadores, el instrumento utilizado: la encuesta y 
observación directa. Los resultados fueron que un 75% trabaja en equipo y se 
siente satisfecho, mientras que un 25% no desean trabajar en equipo y no están 
del todo satisfechos. En conclusión, un 76.12 % de los colaboradores 
administrativos visualiza sus metas y están acorde con su trabajo, mientras que un 
23.82% se siente insatisfecho por no sentirse auto realizado.   
Lerma y Morales (2017)  en su investigación titulada: “Relación del Capital Humano 
y Satisfacción: Caso Fundación Universitaria del Área Andina Seccional Pereira”. 
El objetivo general analizar las variables del Capital humano y la Satisfacción en 
instituciones de educación superior, caso fundación universitaria del área andina, 
con estudio aplicado, diseño no-experimental, enfoque cualitativo-cuantitativo, un 
pueblo de 502 profesores y una muestra de 152 educadores, el instrumento fue el 
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cuestionario. Sus resultados demostraron que 50% de sus educadores cuentan con 
un contrato laboral a medio tiempo o tiempo completo y están satisfechos; seguido 
con el 46% que no tiene permanencia segura, por lo tanto, muestran insatisfacción 
laboral. Concluyendo que existen falencias en la administración que realiza la 
universidad con sus educadores; por ello la institución debe realizar una 
planificación más eficiente y acorde con las necesidades laborales. 
Salazar (2018)  en su investigación titulada: “Relación entre satisfacción laboral y 
compromiso organizacional: un estudio en una entidad pública ecuatoriana– 
Ecuador “.El objetivo del estudio fue identificar si la variable de Satisfacción laboral 
tiene relación e influencia sobre la variable de compromiso organizacional, análisis 
que se ejecutó en el personal del Banco del Instituto Ecuatoriano de Seguridad 
Social en el año 2017, con un estudio cuantitativo, descriptivo correlacional, donde 
obtuvo una población-muestra de 290 trabajadores, además utilizo como 
instrumento el cuestionario. Sus resultados determinaron que el nivel de 
satisfacción laboral, del personal del Banco del Instituto Ecuatoriano de Seguridad 
Social para el año 2017 es del 70,96%; mientras que el nivel de compromiso 
organizacional es del 69,91%. Además, se evidencia que existe una relación 
significativa entre la variable de satisfacción laboral y la variable de compromiso 
organizacional, es decir que el personal del Banco que tiene satisfacción laboral, 
tiende a encontrarse comprometido con la organización. El estudio además nos 
demuestra que las variables de satisfacción y compromiso pueden reflejar ciertas 
percepciones intrínsecas del trabajador, el cual está rodeado de problemas 
familiares y laborales que pueden afectar sus sentimientos y emociones; situación 
particular que invita a los empleadores a la generación de condiciones especiales 
de trabajo, que faciliten a los colaboradores la tranquilidad, salud y satisfacción, 






Tras haber presentado los distintos trabajos realizados por diferentes 
investigadores con referencia a las variables del estudio, se considerará las 
siguientes teorías para reforzar la investigación.   
Gestión del talento humano: Se define como un proceso integral que se realiza 
dentro de una compañía, para atraer, retener, manejar, incentivar a los 
colaboradores de una entidad (Perez , 2016). 
Se define a la Gestión del talento humano como un proceso flexible donde los 
individuos son protagonistas del cambio social laboral en equipo y su perspectiva 
es de todos hacia un solo objetivo, propósito permitiendo desarrollar sus destrezas 
y potenciales para resolver algún inconveniente dentro de la organización mediante 
la colaboración (Lewis y Heckman, 2016). 
Primera dimensión Planeación estratégica de Gestión del talento humano: Es el 
desarrollo de Gestión que permite a las empresas cumplir sus objetivos, mediante 
la determinación de trabajadores idóneos en puestos correctos que permite 
alcanzar las metas planteadas de la empresa (Rothwell, 2016).  
Al mismo tiempo considerar los siguientes indicadores para esta dimensión: a) 
Detección de necesidades de personal: Consiste en hallar las desigualdades que 
se encuentran entre lo que se debería realizar y lo que se está realizando, también 
lo que causa estas desigualdades de labor. Para aclarar el tema este debe 
orientarse en encontrar las necesidades y carencias que truncan el desempeño del 
empleado en su puesto de labor (Sanchez, 2016). b) Planeación del personal: es 
tipo adaptativo ya que, se puede realizar después de la planeación estratégica de 
organización, además esta puede adaptarse a la planeación organizacional para 
contribuir a la ejecución, pero también es importante que estas dos están dentro 
del plan corporativo, este implica la globalidad de la organización como son todos 
los recursos, los niveles organizacionales las negociaciones que puedan brindar un 
futuro estable (Zuluaga, 2016). C)  Organigrama: se denomina a la representación 
de forma gráfica a una organización, con contenido los tres niveles de la 
organización. Este mismo permite visualizar y entender el rol de tareas, 
obligaciones y deberes de cada área y encargado de esta, ya sea con fines de lucro 




La segunda dimensión Proceso de Selección: es la filtración de personal utilizado 
dentro de una organización, se refiere a la evaluación mediante un proceso para 
analizar las especialidades, habilidades, conocimientos entre otros de los 
candidatos para ver quién de ellos tiene mayor probabilidad de ocupar el puesto de 
trabajo   (Cancino, 2016). 
Para esta dimensión se consideran los siguientes indicadores: a) Reclutamiento: es 
proceso para atraer candidatos potenciales, para ocupar un puesto de trabajo, para 
ello la empresa debe ofrecer condiciones negociables y atractivas para atraer 
personal, pero si no se presentarían candidatos es necesario importante realizar un 
rediseño de oferta laboral y un reajuste al proceso de reclutamiento (Castaño y 
Montalvo, 2016). b) Selección de candidatos: Este tema se detalla como un proceso 
para encontrar a un individuo adecuado para el puesto de una empresa. Esto nos 
permite entender la forma y proceso que las empresas realizan su selección de 
personal, esto tiene que contener un costo adecuado que permita que el trabajador 
desarrolle sus funciones que exige el puesto, para contribuir a la empresa (Arzila, 
2016). c) Entrevista: Al referirnos a la entrevista, podemos aclarar que es un acto 
comunicativo que realizan dos o más personas, y este tema se realiza de manera 
formal, toda organización realiza este proceso formal en una entrevista, este mismo 
tiene una estructura particular donde se realizan preguntas y respuestas, esta 
entrevista es la manera más común para selección a los candidatos que buscan un 
puesto de trabajo en una organización (Gilden, 2016). d) Contratación. Después de 
la selección de candidatos y la entrevista se debe preparar el documento de 
contrato de trabajo, para establecer el vínculo laboral con el candidato 
seleccionado, este documento establece una relación formal entre el empleado y el 
empleador, donde se especifica la prestación del servicio del individuo a cambio de 
un salario según mutuo acuerdo, además de sus beneficios sociales de acuerdo a 
ley donde se genera deberes y obligaciones para ambas partes (Noreña , 2016). 
La tercera dimensión Desarrollo de personas: La definición hace referencia al 
proceso que realiza una persona al desear alcanzar, potenciar, realizar sus 
objetivos personales y profesionales, impulsados por interés de superación, 
brindando sentido a su día, mediante el desarrollo de sus aspectos intrapersonales 
e interpersonales, pero en el contexto laboral abarca (especializaciones, 
capacitaciones, carreras profesionales adicionales entre otras) estas cosas 
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permiten tener felicidad y motivación para seguir realizando nuevos retos (Dongil y 
Vindel, 2016).  
Para la tercera dimensión se han considerado los siguientes indicadores: a) 
Capacitación: Es la instrucción de un individuo en un área de labor, esta actividad 
se realiza de manera planificada y secuencial cada cierto tiempo prudente, cuyo 
objetivo es desarrollar el talento humano de las empresas, aumentando el 
desempeño y adaptase a cambios tecnológicos y teóricos mediante la capacitación 
(Montiel  y Argentina , 2016). b) Desarrollo personal: Se define al término desarrollo 
personal como el anhelo de crecimiento, superación que motiva a perseguir sus 
propias metas, a llegar más allá del propio desarrollo natural, el desarrollo personal 
puede sobrepasar dificultades, ya que los obstáculos permiten alcanzar más rápido 
las metas individuales y organizacionales ya que cuando una persona quiere su 
crecimiento personal debe aprender a superar tropiezos y obstáculos (Arias y  
Portilla, 2016).c) Comunicación: En toda organización la comunicación se da de 
manera natural, de diferentes tipos y formas de comunicarse, la comunicación es 
lo más importante dentro de la sociedad, sin la comunicación concreta la 
humanidad se encontraría en una era primitiva y el mundo no hubiera tenido 
progreso social ni cultural (Munodawafa , 2016). 
Finalmente la cuarta dimensión Evaluación del personal: el termino es primordial 
para tener éxito en la organización, y ese factor clave es la manera de aprovechar 
el desempeño de los empleados, ya que el personal de toda organización es lo más 
valioso que este tiene, este tema nació de la necesidad de llevar un control de la 
gestión de este recurso, para entender este tema es necesario evaluar el 
desempeño del personal laboral (Sanchez y Calderon, 2016).  
Para la última dimensión se tiene como indicadores: a) Planeación de la evaluación: 
Es el proceso de realizar una evaluación al personal con referencia a las 
competencias básicas y genéricas; mediante el formato de evaluación que posee 
cada organización. Para ello el empleado debe cooperar con la evaluación para 
que se pueda almacenar y evaluar la información (Alveiro, 2016). b) Proceso de 
evaluación: Como todo proceso tiene una secuencia ordenada y lógica por ello se 
definirá en tres pasos: Primero se debe definir la labor del trabajador y su puesto 
de trabajo, para evaluar correctamente al colaborador se debe tener en cuenta que 
tanto el evaluador como el evaluado deben tener conocimiento de normas y 
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deberes laborales para entender los objetivos de la empresa que esta quiere 
alcanzar, para que al momento de la evaluación, los empleados tenga claro su rol 
y permita tener mayor claridad en el tema. Segundo, en esta etapa se procederá a 
evaluar formalmente al trabajador para conocer su desempeño y rendimiento 
comparando estas para visualizar una evaluación comparativa correcta. Tercero y 
paso final se debe hacer un análisis de resultados de la mano del empleado para 
que exista retroalimentación, que está conformada por hacer conocer al 
colaborador la perspectiva de los directivos respecto a sus actividades realizadas, 
de esta forma el colaborador puede conocer su actuación en pasado y potenciar su 
futuro, mediante planes de mejora laboral (Montoya y Beltran, 2016). c) Toma de 
decisiones: se identifica un problema u oportunidad y el planteamiento de 
alternativas de solución, esta actividad es clave en toda empresa. Ya que el 
encargado de tomar decisiones debe identificar alternativas adecuadas, que 
permitan pronosticar consecuencias y evaluarlas referente a metas empresariales. 
Para ello se necesita información actualizada para considerar una alternativa como 
correcta. También se necesita información como el futuro como pronóstico y 
estudios previos y por último es importante información que nos indique de cómo 
pasar del presente al futuro para alcanzar resultados deseados, este procedimiento 
es básico para la toma de decisiones e involucra a todos los niveles de una 
organización y es parte fundamental inherente a todas las demás actividades de la 
empresa (Diaz, 2016). 
La segunda variable Satisfacción laboral la definición más concisa sobre 
satisfacción laboral, son las facetas de los trabajadores referentes a su puesto de 
trabajo, el clima laboral, el salario entre otros factores organizacionales que afectan 
directamente en el estado de ánimo y actitud del colaborador (Chiavenato, 2016).   
Satisfacción Laboral: Es la comprensión del comportamiento del personal obrero, 
cuando está complacido con su labor y cuando ocurre lo contario, esto se refleja 
mediante el tiempo, las vivencias del entorno social o laboral (Ramirezy Benitez , 
2016). 
Como primera dimensión Satisfacción con el ambiente físico: Comprende todos los 
aspectos físicos del puesto de trabajo, tales como la iluminación, ubicación, el ruido, 
el tamaño del área de trabajo, la limpieza entre otros, que permitan tener al 
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trabajador un ambiente cómodo, para que pueda sentirse contento y ser más 
productivo (Ruiz, 2016).  
Como indicadores se tiene: a) Comodidad: Se refiere a las condiciones laborales 
que están presentes en un área de trabajo y que permite facilitar el trabajo, tales 
como tener las herramientas a las necesarias, tecnología entre otros (Alves y 
Giuliani, 2016). b) Orden y limpieza: Primero se debe entender que antónimo de 
orden es el termino accidentes, esto se refiere a los obstáculos y acondicionamiento 
inadecuado que dificultan y atentan la seguridad y salud laboral. Pero es vital 
mencionar que el orden y limpieza deben estar establecidos mediante un plan 
principal dentro de calidad laboral digna que permita una labor eficiente y digna 
(Perez, 2016). c) Seguridad: El tema de seguridad laboral tiene un significado muy 
extenso y profundo, esto va de acuerdo a la teoría liberal que menciona que el 
Estado tiene un deber esencial que es la seguridad laboral, por ello es que el estado 
respalda la seguridad de los empleados dentro y fuera de una organización 
(Montero, 2016). 
La segunda dimensión Satisfacción con la supervisión: Se define como la forma de 
realizar la supervisión dentro de una empresa o un área, pero es importante 
mencionar que se debe ejecutar de manera eficiente, ya que de carácter personal 
gerencial e institucional de una empresa. Ahora bien, el estilo de supervisión que 
se adopte depende de la influencia que tenga un grupo de trabajo designado, donde 
el supervisor puede motivarlos o desmoralizarlos, esto depende de la capacidad de 
persuasión e manera de dirigirse y la influencia positiva o negativa que trasmita el 
supervisor. Por ello la persuasión y la influencia es vital saber manejar y aplicar de 
forma positiva estas dos variables en el campo de supervisión ya que estas 
variables representan la psicología y sociología, que se ejerce en la supervisión de 
un grupo de personas a nivel organizacional y a otros niveles (Salazar, 2016).  
A la vez para esta dimensión se han considerado como sus indicadores: a) Control 
concurrente: se refiere a la supervisión directa y simultánea a las actividades 
laborales. En la actualidad existen sistemas computarizados que se programan 
para llevar un control concurrente de las actividades y brindar una respuesta 
instantánea de errores y desperfectos, cuando existe errores, para que los controles 
posteriores sigan realizando el proceso de forma normal, por ejemplo, las auditorias 
contables, estadísticas entre otros (Wikipedia, 2020).b) Valoración de trabajo: Los 
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puestos de trabajo en una organización son una sola unidad y los integrantes de la 
misma tienen tareas, funciones, responsabilidades etc., que el trabajador debe 
desempeñar. Por lo tanto, influye de gran manera la ventaja competitiva, la 
remuneración, el status personal.  Asimismo, se recalca que los puestos de trabajo 
en todas sus modalidades tienen un valor distinto para la empresa y la sociedad 
donde las personas puedan desenvolverse ( Berrocal, 2016). c) Apoyo por parte de 
superiores: Se define como la supervisión de apoyo que refiere a la comprensión y 
motivación por parte de la supervisión, de manera que los empleados puedan 
mejorar sus tensiones y dificultades que se presentan la su labor. Esto también 
incluye a los directivos de la organización cuando brindan un apoyo no solo 
económico sino psicológico, ya que muchas veces factores personales afectan sus 
labores por ello es que el tema de satisfacción laboral es inmerso y se debe realizar 
un estudio amplio (Cano, 2016).  
Finalmente, la dimensión. Satisfacción con las prestaciones recibidas: El tema hace 
referencia a prestaciones económicos y no económicos, estos pueden determinar 
en gran manera la satisfacción laboral, ya que pueden brindarte necesidades 
materiales, esto puede brindar “status” un reconocimiento, motivación este tema 
tiende a ser parte primordial de Satisfacción laboral ( Silva , 2016). 
De igual manera se describe a sus indicadores: a) Remuneración: La remuneración 
es un valor monetario que se entrega al trabajador a cambio de su trabajo realizado. 
según la legislación laboral, se debe remunerar al trabajador con dinero, este es 
determinada por las unidades monetarias entregadas al trabajador con referencia 
al valor de su labor  (Valera, 2016) .b) Beneficios: Hoy en día las empresas 
modernas comprenden la importancia de los beneficios sociales de trabajador con 
una perspectiva de retener al personal y disminuir la rotación de personal. Por ello 
los beneficios económicos y no económicos también constituyen a preservar las 
condiciones físicas e intelectuales de sus colaboradores para mejorar el 
rendimiento del personal y alcanzar los objetivos organizacionales esos el plan de 
la organización  (Manzo y Moncallo, 2016). c)  Reconocimiento: Es la acreditación 
y registró dependiendo el conocimiento, el carácter   y la validez de los títulos de la 
formación profesional adquiridas debido a los conocimientos y especialidades que 
posee un individuo, esto les permite ser reconocidos y destacados por sus 




3.1.   Tipo y diseño de investigación  
El presente informe de investigación fue de tipo aplicada esta misma se realiza 
mediante el proceso del conocimiento científico herramientas e instrumentos 
tecnológicos que permitirá especificar el estudio. La investigación aplicada, enfoca 
su atención en las teorías y temas generales que permitan resolver necesidades de 
la sociedad y las organizaciones, los problemas consolidando su interés de emplear 
temas relacionados a la resolución de interrogantes sociales (Hernandez y 
Mendoza, 2018).  
Diseño de investigación 
La investigación fue no experimental, en contexto las variables no se manipulan, 
solo se tiene que analizar la problemática mediante la observación, sin alterar, ni 
cambiar su forma natural, además solamente se recolectaron los datos, en un solo 
momento, la intención es analizar, su repercusión, e interrelación de estas, en un 
único tiempo (Hernadez, 2018).  
M= Muestra                                                                                                                                           
V1= Gestión del talento humano                                 
V2= Satisfacción laboral                                                
R= Relación entre variables. 
Nivel de Investigación. 
El trabajo, fue de nivel correlacional transversal, este nivel determina la relación de 
2 o más variables de forma (no causal). Midiendo primero las variables, para 
después aplicar las pruebas de hipótesis correlaciónales y la aplicación de técnicas 
estadísticas, se estima la correlación. También nos dice que a pesar de que el 
estudio correlacional no establece de forma directa relaciones causales, nos da 
indicios sobre la posible causa del fenómeno  (Arias, 2016). 
Enfoque. 
El enfoque cuantitativo se rigió por un proceso sistemático, empíricos y críticos, que 
se aplican al estudio de dicho fenómeno a estudiar. Este proceso se rige por 





3.2.    Variables y Operacionalización 
Gestión del talento humano (V1)  
Definición Conceptual   
Es un proceso flexible donde los individuos son protagonistas del cambio social, 
laboral en equipo y su perspectiva es de todos hacia un solo objetivo, propósito 
permitiendo desarrollar sus destrezas y potenciales para resolver algún 
inconveniente dentro de la organización mediante la colaboración (Lewis y 
Heckman, 2016) . 
Definición Operacional  
Para medir la variable en mención, se propuso la encuesta que permite recolectar 
información rápida y efectiva. (Ver Anexos) 
Indicadores 
Detección de necesidades de personal, Planeación de personal, Organigrama, 
Reclutamiento, Selección de candidatos, Entrevista, Contratación, Capacitación, 
Desarrollo personal, Comunicación, Planeación de la evaluación, Proceso de 
evaluación, Toma de decisiones. 
Satisfacción laboral (V2)  
Definición Conceptual 
La definición más concisa sobre Satisfacción laboral, son las facetas de los 
trabajadores referentes a su puesto de trabajo, el clima laboral, el salario entre otros 
factores organizacionales que afectan directamente en el estado de ánimo y actitud 
del colaborador (Chiavenato, 2016) . 
Definición Operacional: El instrumento que se utilizó para medir la variable 
mencionada, será el cuestionario, puesto que con esta técnica se podrá recopilar 
datos más exactos, para el análisis de esta problemática. (Ver Anexos) 
Indicadores 
Comodidad, Orden y limpieza, Seguridad, Control recurrente Valoración del trabajo, 
Apoyo por parte de los superiores, Remuneración Beneficios, Reconocimiento. 





3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 
Es el grupo de unidades de observación, seres humanos, establecimiento u otro 
tipo de elementos que se van a estudiar en cierta ubicación, de tiempo y espacio, 
la población objetiva, es el conjunto de individuos cuya información se necesita y 
se requiere información loa población estuvo constituida por 20 colaboradores de 
la empresa de transporte Santa Elena de la ciudad de Pacasmayo (INEGI, 2016).   
Criterios de Inclusión: Individuos que pertenezcan a la empresa en mención, como 
trabajadores de esta. 
Criterios de Exclusión: Individuos que no pertenezcan a la empresa, ajenos a ella. 
Muestra  
La muestra es una parte de un universo poblacional, donde se llevará a cabo una 
investigación, para obtener la cantidad de elementos o componentes que 
conformaran la muestra, se debe utilizar formulas estadísticas para obtener la 
muestra. 
En el presente caso la población no fue grande, por lo tanto, la misma población 
será la muestra que estuvo conformada por 20 trabajadores de la empresa en 
mención. 
Muestreo  
Para tomar la muestra no fue necesario aplicar ningún tipo de muestreo, por la 
simple razón que se trabaja con demografía reducida. 
Unidad de Análisis  













3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 
Técnica Encuesta 
El trabajo científico, tiene diferentes técnicas de recopilación de datos, dentro de 
estas se encuentra la encuesta, que permite la obtención de datos a través de la 
interrogación de los sujetos cuyo propósito es recoger datos de manera sistemática 
el tema de trabajo investigado, cuyo tema pertenece a la problemática de 
investigación. La obtención de datos se realiza mediante el cuestionario se recogen 
los datos de forma protocolaria, para luego ser registrada de una población o 
muestra donde se prioriza el anonimato del encuestado (Lopez y Facheli, 2015).La 
encuesta estuvo dirigida a los trabajadores de la empresa en mención, con 25 
preguntas. Las preguntas se realizaron a los colaboradores para evaluar las 
variables en mención (Gestión del talento humano) son: Planeación estratégica de 
Gestión del talento humano, Proceso de selección, Desarrollo de personas, 
Evaluación de personal (Satisfacción laboral) son: Satisfacción con el ambiente 
físico, Satisfacción con la supervisión, Satisfacción con las prestaciones recibidos 
Instrumento Cuestionario 
El cuestionario es un instrumento utilizado en las investigaciones científicas, la 
metodología de las encuestas, es el conjunto de un proceso secuencial de pasos, 
para su diseño y registro de datos tomados, se tiene que tomar en cuenta, que el 
cuestionario es un instrumento de la investigación, pero cabe mencionar que la 
palabra encuesta también hace referencia al cuestionario. A pesar de la diferencia 
terminológica que se resalta, la diferencia radica, en el contexto de investigación, 
pero el cuestionario es la herramienta e instrumento que permite recoger 
información requerida (Meneses, 2016). 
El cuestionario permitió el registro e integración de los datos recopilados, por la 
encuesta que se accionará a los trabajadores de la empresa Santa Elena, este 
instrumento de medición de datos muy útil para el presente estudio y no necesita 
ser un experto para aplicarla. (Ver Anexos) 
Validez  
Para la valides de contenido del instrumento de la investigación se realizó cuya 
comisión estuve integrada por 02 docentes de Gestión de Organizaciones 01 
docente Metodólogo. (Ver Anexos). 
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Confiabilidad del instrumento Para la fiabilidad del cuestionario se utilizó la 
formula estadística de cálculo, Alfa de Cron Bach, en el programa IBM SPSS 
Statistics 26 mismo que evaluará la fiabilidad del instrumento, por cada variable, de 
manera independiente.  
Para el instrumento de la variable Gestión del talento humano 0,851 de fiabilidad y 
para el instrumento de la segunda variable Satisfacción laboral 0.793 que indica 
que el instrumento es confiable. (Ver Anexos) 
 
3.5.    Procedimientos 
El procedimiento de la investigación que se realizó en la empresa de transporte 
Santa Elena está compuesta por 3 etapas realizadas en el transcurso de estudio. 
En la primera etapa se accedió al permiso otorgado por la empresa mencionada, 
para realizar la investigación, realizando la observación y monitoreo de la 
problemática identificada en la empresa Santa Elena, luego se presentó el proyecto 
de indagación a la Universidad César Vallejo, aprobando el proyecto para dar el 
seguimiento respectivo. 
Luego en la etapa dos, se elaboró el material de recopilación de información, el 
cuestionario mediante la aplicación del instrumento de investigación realizada en la 
empresa.  
Y en la tercera etapa se realizó el análisis de datos mediante los programas   Excel 
IBM SPSS Statistics 26, para interpretar los resultados arrojados con referencia a 
las variables de estudio su relación y sus adecuadas conclusiones y 
recomendaciones. 
 
3.6. Método de Análisis de Datos 
Es una etapa ubicada después que se aplicó la encuesta, en la empresa Santa 
Elena, por ello se realizó el análisis de datos, por medio de del programa estadístico 
IBM SPSS Statistics 26, mediante este programa se procesó los datos recolectados 
por el cuestionario, para evaluar la relación de las variables en estudio, mostrando 
los resultados de las hipótesis, correlación entre otras, para poder interpretar los 
resultados arrojados por el programa. 
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3.7. Aspectos Éticos 
Las bases éticas y morales en favor de la sociedad, la educación y el aporte a la 
investigación científica, se tiene en aspectos Éticos: Anonimato de los trabajadores 
de la empresa Santa Elena. Citas y referencias de fuentes confiables, libros, 
artículos científicos entre otros. Respeto a las normas éticas de la Universidad, con 
referencia al modelo de investigación universitaria y las normas APA Sexta Edición. 























Prueba de Normalidad 
H0: Los datos procesados siguen una distribución normal.   
H1: Los datos procesados no siguen una distribución normal.  
 
Tabla 1.   
Prueba de Normalidad de las variables Gestión de talento humano y Satisfacción 
laboral de los trabajadores de la empresa de transporte Santa Elena Pacasmayo-
2020. 
 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
 Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Gestión de talento humano ,241 2
0 
,004 ,824 20 ,002 
Satisfacción laboral ,184 2
0 
,075 ,890 20 ,026 
Nota: Corrección de significación de Lilliefors 
  Fuente: SPSS Statistics 26, Según datos obtenidos de la Muestra. 
 
Interpretación: En la tabla n° 1 muestra que debido al número de 
participantes encuestados fue menor a 35, se considera la prueba de Shapiro-Wilk, 
que indica que los datos procesados no tenían una distribución normal (no 
paramétrica) y significancia menor al 5 %, para probar la correlación se utilizó la 














Determinar la relación que existe entre la Gestión del talento humano y Satisfacción 
laboral de los trabajadores de la empresa de transporte Santa Elena, Pacasmayo -
2020. 
H0: No existe relación entre la Gestión del talento humano y Satisfacción laboral de 
los trabajadores de la empresa de transporte Santa Elena, Pacasmayo -2020. 
H1: Existe relación entre la Gestión del talento humano y Satisfacción laboral de 
los trabajadores de la empresa de transporte Santa Elena, Pacasmayo -2020. 
 
Tabla 2.    
Correlación de variables Gestión del talento humano y Satisfacción laboral de los 
trabajadores de la empresa de transporte Santa Elena, Pacasmayo-2020. 
 
Fuente: Programa SPSS obtenido de la muestra 
 
Interpretación: Mediante la tabla n° 2 se mostró que existe una correlación 
positiva moderada de (r=0,588); siendo (p=0,006); menor que 5% se acepta H1 
confirmando la existencia de una relación entre la Gestión del talento humano y 


























    Sig. (bilateral) 0,006   
    N  20 20 
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Objetivo Específico 1  
Determinar el nivel de Gestión del talento humano de la empresa de transporte 
Santa Elena, Pacasmayo-2020. 
 
Tabla 3.  
Nivel de Gestión de talento humano de la empresa de transporte Santa Elena, 
Pacasmayo-2020. 
 Nivel  Frecuencia % 
Gestión del 
talento humano 
Bajo 19 95% 
Medio 1 5% 
Alto 0 0% 
 Total 20 100% 
Fuente: Programa SPSS obtenido de la muestra 
 
Figura 1. Nivel de Gestión del talento humano en la empresa de transporte Santa Elena Pacasmayo-2020 
Fuente: Elaboración Propia. 
Interpretación. En el Gráfico 1 se puede observar que el 95 % de los 20 
participantes afirmaron que la Gestión del talento humano en la empresa de 
transporte Santa Elena es de nivel bajo y un 5% afirmaron que es medio. Este 
resultado nos permite manifestar que dentro de la empresa no existe una buena 
Gestión del talento humano, es decir, no se está realizando un buen proceso de 
selección y tampoco se está evaluando correctamente al personal, ya que este no 
mantiene la supervisión constante y genera retrasos en el trabajo, por lo que se 














Objetivo específico 2 
Determinar el nivel de Satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa de 
transporte Santa Elena, Pacasmayo-2020. 
 
Tabla 4.    
Nivel de Satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa de transporte Santa 
Elena, Pacasmayo-2020. 
 Nivel  Frecuencia % 
Satisfacción 
Laboral 
Bajo 17 85% 
Medio 3 15% 
Alto 0 0% 
                               Total                       20                            100% 
Fuente: Programa SPSS obtenido de la muestra 
 
Figura 2. Nivel de Satisfacción laboral en la empresa de transporte Santa Elena, Pacasmayo-2020 
Fuente: Elaboración Propia.  
Interpretación. En el gráfico 2 se puede observar que el 85 % de los 20 
encuestados afirmó que el nivel de Satisfacción laboral en la empresa de transporte 
Santa Elena es bajo y solo un 15% la calificó que es medio. De este resultado 
podemos interpretar lo siguiente, que los colaboradores no son motivados 
constantemente, ni los incentivan a mantener una preparación para obtener 
reconocimientos no hay un buen ambiente de trabajo y por ende esto genera una 
insatisfacción, así mismo los trabajadores sienten que sus derechos laborales no 













Objetivo específico 3 
Determinar qué relación existe entre la dimensión Planeación estratégica de 
Gestión del talento humano y la Satisfacción laboral de los trabajadores de la 
empresa de transporte Santa Elena, Pacasmayo- 2020. 
H0: La dimensión Planeación estratégica de Gestión del talento humano NO tiene 
relación con la Satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa de transporte 
Santa Elena, Pacasmayo- 2020. 
H1: La dimensión Planeación estratégica de Gestión del talento humano SÍ tiene 
relación con la Satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa de transporte 
Santa Elena, Pacasmayo- 2020. 
 
Tabla 5.   
Correlación de la dimensión Planeación estratégica de Gestión del talento humano 
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talento humano  
 













  20                                 
1.000 
Sig. (bilateral) .025   
N  20 20 
  Fuente: Programa SPSS obtenido de la muestra 
Interpretación. Los resultados mostrados por la tabla nº 5 afirmaron que existe 
correlación positiva moderada (r=0,500) y significancia (p=0,025) siendo este valor 
mayor a 5% se acepta H1 indicando que SI existe relación entre la dimensión 
Planeación estratégica de Gestión del talento humano y la Satisfacción laboral de 







Objetivo específico 4 
Determinar qué relación existe entre la dimensión Proceso de selección y la 
Satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa de transporte Santa Elena, 
Pacasmayo- 2020. 
H0: La dimensión Proceso de selección NO tiene relación con la Satisfacción 
laboral de los trabajadores de la empresa de transporte Santa Elena, Pacasmayo- 
2020. 
H1: La dimensión Proceso de selección SI tiene relación con la Satisfacción laboral 
de los trabajadores de la empresa de transporte Santa Elena, Pacasmayo- 2020. 
 
Tabla 6.   
Correlación de la dimensión Proceso de selección y Satisfacción laboral de los 
trabajadores de la empresa de transporte Santa Elena, Pacasmayo-2020. 
























 20                                     
1.000 
Sig. (bilateral) .003   
N  20  20 
  Fuente: Programa SPSS obtenido de la muestra 
Interpretación. Los resultados mostrados por la tabla N° 6   afirmaron   que 
existe una correlación positiva moderada de (r=0,631), y una significancia 
(p=0,003) por lo tanto, al ser menor a 5% se acepta H1 indicando que, SI existe 
relación entre el Proceso de selección y la Satisfacción laboral de los trabajadores 









Objetivo específico 5 
Determinar qué relación existe entre la dimensión Desarrollo de personas y la 
Satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa de transporte Santa Elena, 
Pacasmayo- 2020. 
H0: La dimensión Desarrollo de personas No tiene relación con la Satisfacción 
laboral de los trabajadores de la empresa de transporte Santa Elena, Pacasmayo- 
2020. 
H1: La dimensión Desarrollo de personas SI tiene relación con la Satisfacción 
laboral de los trabajadores de la empresa de transporte Santa Elena, Pacasmayo- 
2020. 
 
Tabla 7.  
Correlación de la dimensión Desarrollo de personas y Satisfacción laboral de los 
trabajadores de la empresa de transporte Santa Elena, Pacasmayo-2020. 
 Fuente: Programa SPSS obtenido de la muestra 
Interpretación: Los resultados   mostrados   por la tabla Nº 7 afirmaron que existe 
un coeficiente de correlación positiva alta de (r=0,778) y una significancia (p=0,000) 
este resultado al ser menor 5%, se acepta H1 indicando que SI existe una relación 
entre la dimensión Desarrollo de personas y la Satisfacción laboral de los 
trabajadores de la empresa de transporte Santa Elena. Este resultado permitió 
conocer la importancia de tener al personal capacitado, ya que se incrementarán 
sus conocimientos y se sentirá satisfecho porque la empresa se preocupa por que 


















Satisfacción   
laboral 
Coeficiente de 
correlación 1.000 .778 







                           20 
1.000 
Sig. (bilateral) .000   
N 20 20 
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Objetivo específico 6 
Determinar qué relación existe entre la dimensión Evaluación de personal y la 
Satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa de transporte Santa Elena, 
Pacasmayo- 2020. 
H0: La dimensión Evaluación de personal NO tiene relación con la Satisfacción 
laboral de los trabajadores de la empresa de transporte Santa Elena, Pacasmayo- 
2020. 
H1: La dimensión Evaluación de personal SI tiene relación con la Satisfacción 
laboral de los trabajadores de la empresa de transporte Santa Elena, Pacasmayo- 
2020. 
 
Tabla 8.  
Correlación de la dimensión Evaluación de personal y Satisfacción laboral de los 
trabajadores de la empresa de transporte Santa Elena, Pacasmayo-2020. 
  
Evaluación del 

























                                  
20 
1.000 
Sig. (bilateral) .000   
N 20 20 
 Fuente: Programa SPSS obtenido de la muestra 
Interpretación: Los resultados   mostrados   por la tabla n º8 afirmaron que existe 
correlación positiva alta de (r=0,719) y una significancia (p=0,000) este resultado al 
ser menor 5%, se acepta H1 indicando que, SI existe una relación entre 
la dimensión Evaluación del personal y la Satisfacción laboral de los trabajadores 
de la empresa de transporte Santa Elena, Pacasmayo- 2020. La evaluación que se 
le realice al colaborador ayudara a que este se sienta comprometido a crecer 
profesionalmente y lo motivara a que se capacite y gane experiencia para cumplir 
con lo establecido por la empresa y reconozcan y valoren su trabajo. 
28 
 
V.       DISCUSIÓN 
De los resultados del tema de investigación se plantean las siguientes discusiones 
del estudio realizado:  
Se probó en la investigación una correlación positiva moderada (r=0,588) entre 
Gestión del talento humano y Satisfacción laboral, como se observa en la tabla N° 
02 esto permite entender que a mayor Gestión mejor  será la Satisfacción de los 
colaboradores, este resultado permite resaltar la importancia de una buena 
selección y reclutamiento de personas, ya que se verificara si cumplen los requisitos 
necesario para ocupar un puesto dentro de la empresa, también es necesario 
mantener al personal en constante evaluación para comprobar si este es apto para 
desempeñar sus funciones, es por ello que relación entre estas variables de estudio 
es significativa, estos resultados obtenidos concuerdan con la conclusión del autor 
Zelada (2017) , en su investigación titulada :“ Gestión del talento humano y la 
Satisfacción laboral de los docentes de la Universidad Tecnológica del Perú 2017”. 
Sus resultados mostraron que la Gestión de talento humano en su dimensión 
Liderazgo de personas tiene un nivel regular de 60.4%, y en la Satisfacción Laboral 
el 33.7% tienen un nivel malo de Satisfacción, mientras que un 65.7% tienen un 
nivel regular de Satisfacción, y un 0.6% indica nivel bueno. Concluyendo que se 
encontró relación entre las variables, esto es comprobado (= 0.707) que mostro la 
existencia de vínculo entre los profesores y su satisfacción., confirmando que si una 
variable es manipulada tendrá efecto en la otra. Por lo tanto, se demuestra que la 
Gestión de personal puede aumentar el contento de los empleados de la empresa 
de transporte Santa Elena de Pacasmayo-2020.  
Para definir el nivel de Gestión del talento humano, se comprobó que un 0% 
indicaron que presenta  un buen nivel, un 5% un nivel medio y un 95% indica que 
es bajo,  como también se visualiza en el gráfico N° 01, indicando una gran mayoría 
los colaboradores lo que indica que la Gestión del talento humano de la entidad no 
es buena ya que no se está realizando un buen proceso de selección y evaluación 
porque sus colaboradores nos están del todo preparados para ocupar los puestos 
de trabajo y mucho menos sienten que tiene un buen nivel de gestión , esto 
contrasta con la investigación de Delgado (2019) , su investigación lleva por título: 
“La Gestión del capital humano y la Satisfacción laboral en la empresa de 
transportes Interprovincial TRC Express s.a.c, Trujillo – 2018”. La investigación dio 
29 
 
como resultados que un 42,4% de los trabajadores afirman que hay deficiencia en 
la dirección de los colaboradores, un 38,1% afirma que se hace de manera regular, 
por último, un 19,5% menciona que la dirección de personal es buena.  Referente 
a la satisfacción laboral, se obtuvo que un 54,2% de los empleados afirman que se 
tienen un nivel de satisfacción regular, un 34,7 mencionaron que se tiene un nivel 
deficiente, y un 11,0% indican que es de nivel bueno. En conclusión, se halló 
relación positiva alta (r=0.082) entre Gestión y satisfacción laboral en compañía 
TRC afirmando incidencia de variables una en la otra.   
Por otro lado para definir el nivel de Satisfacción Laboral de los trabajadores se 
comprobó que un 0% indicaron que tiene un alto  nivel de satisfacción, otro 15% 
indica que el nivel es medio y un 85% afirman que tienen un nivel bajo, indicando 
su mayoría que la Satisfacción laboral que se está brindando  es baja quiere decir 
que los colaboradores no se sienten cómodos en el trabajo, están desmotivados, 
ya que no cuentan con los medios necesarios para realizar su labor y sobre todo 
no se les otorga ningún tipo de reconocimiento es por ello que el  autor Chavarry 
(2018)  ,en su investigación titulada: “Estrategia de Gestión del talento humano para 
mejorar la Satisfacción laboral en el instituto gastronómico mochic de Chiclayo-
2017”. Sus resultados afirman que un 81.8% de los colaboradores no están 
satisfechos laboralmente, por otra parte, sólo un 12.2% menciona estar satisfecho 
con las estrategias de Gestión del talento humano. En conclusión, se encontró 
niveles altos de insatisfacción laboral, asimismo ausencia de programas de 
motivación, incentivos entre otros dentro de la compañía. 
Se probó en la investigación una correlación positiva moderada (r=0,588) entre la 
dimensión Planificación Estratégica  y la Satisfacción laboral, como se observa en 
la tabla N° 05 esto nos quiere dar a entender que mientras la entidad realice un 
buen organigrama y sobre todo se detecte las necesidades del personal y se le 
haga participe de la planificación de actividades eso incrementara su nivel de 
satisfacción ya que se sentirá parte y en un buen ambiente laboral y pondrá 
compromiso para alcanzar objetivos, este resultado concuerda con lo expuesto por  
el autor Chaparro& Neyra (2018) ,en su investigación titulada: “Gestión del talento 
humano y Satisfacción laboral de  los trabajadores del banco Internacional del Perú 
– Interbank, red de tiendas lima, zona 4, 2017””. En sus resultados se mostró que 
el 55,3 % de los empleados confirmaron que la Gestión del talento humano es 
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adecuada; el 59,2 %, resalta que están satisfechos con su labor. En conclusión, se 
afirmó que la gestión de personal tiene impacto en la satisfacción laboral de los 
trabajadores del banco, y la red de tiendas lima se presenta que el 72 % de los 
encuestados fue de opinión que sí, mientras que el 18 % señaló que no y el 10 % 
restante indicó que no sabe, no opina. Finalizando que se halló relación significativa 
entre la gestión del talento humano con la Satisfacción laboral de los Trabajadores 
del banco Internacional del Perú – INTERBANK, 2017.Finalizando que una 
adecuada planificación estratégica de personal permite tener mayor eficiencia 
Laboral, esto trae consigo mayor productividad y comodidad de personal que 
permite explotar las capacidades de los trabajadores.  
Se probó en la investigación una correlación positiva moderada (r=0,631) entre 
Proceso de Selección y Satisfacción laboral, como se observa en la tabla N° 06, la  
cual muestra que la entidad no realiza una selección de colaboradores de forma 
correcta, no evalúa el perfil del trabajador,  solo se centran en el currículo vitae por 
ello existen muchos casos de insatisfacción laboral, cuando los trabajadores 
perciben un clima tenso, por ello las empresas deben de mejorar sus procesos de 
selección para aumentar la satisfacción y rendimiento del personal, este resultado 
concuerda con lo expuesto por  el autor  Ávila (2018) en su investigación titulada: 
“Gestión del talento humano y Satisfacción laboral del personal asistencial de salud, 
hospital de Barranca – Cajatambo, 2018. El resultado referente a la Gestión de 
empleados mostró que, el 46,5% de los individuos afirman que cuentan con un 
proceso de reclutamiento inadecuado, el 48,3% indicaron que no se evalúa el 
desempeño laboral, el 39,8% afirman que no cuentan con un ambiente adecuado y 
seguro, el 49,9% recalcan que no se da importancia al desarrollo profesional. Para 
la Satisfacción laboral, el 50% de individuos mencionan que el hospital no realiza 
un adecuado manejo de las políticas y lineamientos de este, el 47% resalto que no 
se visualizan ningún logro dentro del hospital, el 37,5% confirman la incomodidad 
que sienten con la administración de colaboradores. Se finalizó que (r = 0,940) 
muestra la relación de variables mencionadas en el estudio realizado en el hospital 
de –Tambo 2018. 
Se probó en la investigación una correlación positiva alta (r=0,778) entre Desarrollo 
de Personas y Satisfacción laboral, como se observa en la tabla N° 07 esto confirma 
que a mejor Gestión de desarrollo de personal que laboran en la entidad mejor será 
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su Satisfacción laboral, se puedo evidenciar en los resultados que existe una 
relación ya que un colaborador  capacitado mostrará competitividad, buena 
comunicación y sobre todo aumentará su nivel de rendimiento  brindando un trabajo 
eficiente ya que es ahí donde se visualiza el compromiso con la empresa 
obteniendo resultados efectivos, este resultado concuerda con lo expuesto por 
Cotrina & Núñez (2019) ,en su investigación titulada :“Percepción de la Gestión del 
talento humano y su relación con la Satisfacción laboral de los colaboradores del 
área Administrativa de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo, Cajamarca 
2019”. Sus principales resultados fueron que un 29.6% de los gerentes indican que 
tienen un nivel de percepción de talento humano eficiente que hace cumplir las 
políticas y lineamientos de la empresa, el 70.4% de los gerentes indican que poseen 
los recursos necesarios para mejorar la institución. En su conclusión confirma que 
el desarrollo de personas, mediante las especializaciones o capacitaciones, cursos 
entre otros permite alcanzar en el trabajador satisfacción y a la empresa le genera 
ventaja competitiva y mayor eficiencia laboral. 
Se probó en la investigación una correlación positiva alta (r=0,719) entre la 
Evaluación del Personal y la Satisfacción Laboral, como se observa en la tabla N° 
08, se pueden resaltar la importancia de evaluación de colaboradores, cuando 
pasan por un proceso de evaluación, para verificar su  experiencia, su rendimiento,  
su habilidad en la toma de decisiones y su eficiencia en el trabajo,  este resultado 
concuerda con lo expuesto por los autores Bravo & Moran (2018)  El título del 
estudio fue: “incidencia Gestión de talento humano en la Satisfacción de la empresa 
GRUVIPRO CÍA. LTDA.” Sus resultados mostraron, que un 65% del personal 
laboral si está motivado, mientras que un 24% se siente poco motivado y un 11% 
no se siente motivado de ninguna forma. Determinado que en la indagación se 
encontró que en la empresa de seguridad GRUVIPRO CÍA. LTDA existe falencias 
respecto a la motivación e incentivos del personal Administrativo y técnico, dando 
a conocer que si hay repercusión de la Gestión de personal en la Satisfacción 
laboral. Adicionando que la evaluación de personal en la empresa debe ser esencial 
para mejorar las capacidades del personal, por ello la empresa de transporte Santa 
Elena debe evaluar de manera constante al personal operativo para reforzar 
falencias en ellos. 
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VI.     CONCLUSIONES 
1. Respecto a la Gestión del talento humano y Satisfacción laboral se afirma 
que se halló relación positiva moderada, por lo que se afirma que mientras 
exista un buen proceso de Gestión del talento humano y se lleven a cabo los 
procedimientos necesarios para mantener satisfechos a los colaboradores 
de la organización,  mayores serán los resultados y se verán reflejados en el 
rendimiento y economía de la organización ,por ello, al visualizarse una 
relación positiva moderada se afirma que no se están aplicando todos los 
procesos necesarios para buscar la satisfacción de los empleados de la 
compañía de transporte Santa Elena de la cuidad de Pacasmayo 
2. Referente al nivel de Gestión del talento humano de la empresa Santa Elena 
se halló que el nivel de Gestión de la empresa es bajo, lo que indica que la 
empresa en, mención no ejecuta correctamente una buena Gestión del 
talento humano, por lo que genera incertidumbre y falta de compromiso por 
parte de los trabajadores, esto trae consigo menor rendimiento laboral de los 
empleados, teniendo como consecuencia un descenso en el rendimiento y 
productividad de los colaboradores. 
3. Asimismo se halló que el nivel de Satisfacción laboral de los trabajadores de 
la empresa Santa Elena se encuentra en un nivel bajo o deficiente por lo que 
se determinó que la empresa no les brinda las condiciones laborales 
necesarias para que el trabajador se desarrolle laboralmente dentro de la 
empresa, esto genera un rechazo por parte del colaborador hacia la 
organización y su puesto de trabajo. Además, no se les brindan los 
beneficios salariales correspondientes a los trabajadores, por ende, no 
existe comunicación asertiva entre los jefes y trabajadores de menor 
rango lo que trae consigo un ambiente laboral tenso, donde el colaborador 
no puede hacer sus tareas de manera óptima. 
4. Así también se encontró relación positiva moderada entre la dimensión 
Planeación estratégica de Gestión del talento humano y la Satisfacción de 
los empleados de la empresa Santa Elena, por ello es importante mencionar 
que la planeación estratégica de personal de la empresa de transporte Santa 
Elena, no tiene correctamente definido la división de tareas, análisis de 
puestos, y manejo y distribución correcta de personal, esto trae consigo la 
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insatisfacción de los empleados, ya que aún existe falencias en su 
planeación, por ello los empleados no tienen compromiso con la empresa, 
se sienten desmotivados y esto repercute en la empresa. 
5. También, se determinó que existe una relación positiva moderada entre la 
dimensión Proceso de selección y la Satisfacción laboral de los trabajadores 
de la empresa Santa Elena ,  por lo que se puede afirmar que no existe un 
proceso de selección tan estricto dentro de la empresa y que muchas veces 
los puestos ocupados, son por recomendaciones o sin evaluación previa; 
además por no tener un proceso de selección de personal adecuado, no se 
cumplen eficientemente las tareas designadas, ni tampoco se cumple con el 
perfil y competencias requeridas por la empresa,  lo que genera resultados 
bajos para la organización.  
6. Se comprobó también la existencia de una relación positiva alta entre la 
dimensión Desarrollo de personas y la Satisfacción laboral de la empresa 
Santa Elena por lo cual se puede afirmar que el área administrativa si está 
priorizando el desarrollo personal de sus colaboradores a partir de procesos 
estratégicos de enseñanza, gestionando el desarrollo profesional de sus 
empleados, mediante el entrenamiento y capacitaciones, generando así una 
cultura organizacional adecuada para impulsar la empresa. 
7. Por último, se confirmó que existe una relación positiva alta entre la 
dimensión Evaluación del personal y la Satisfacción laboral en la empresa 
Santa Elena, por ello se afirma que la empresa si está teniendo muy en 
cuenta la evaluación de su personal para saber si están cumpliendo con los 
objetivos propuestos por la empresa. Asimismo la empresa también se 
preocupa por el bienestar laboral de los trabajadores, mediante las 
evaluaciones periódicas que realizan a su personal. Esto le permite a la 
empresa tener información, sobre las mejoras que se deben implementar en 
la organización para mejorar la eficiencia de los trabajadores de la empresa 






De acuerdo a los resultados y las conclusiones del siguiente estudio: 
La Gerente General debe mejorar sus procesos de Gestión del talento humano 
mediante el establecimiento nuevos objetivos y metas para fortalecer las relaciones 
interpersonales y organizacionales de la empresa y hacer que todos los 
colaboradores se sientan parte del crecimiento de la organización. 
Así mismo, la empresa debe elaborar estrategias de sensibilización y comunicación 
organizacional entre los niveles de la empresa, para fortalecer su talento humano y 
aumentar su satisfacción laboral dentro de las áreas de trabajo. 
También debe Gestionar programas de capacitación y retroalimentación para 
potenciar las capacidades de sus empleados, que permita aumentar su rendimiento 
y competencias para poder brindar ventaja competitiva a la organización. 
Además la Dueña debe realizar una restructuración en sus procesos de selección 
y filtración de personal para que pueda integrar mano de obra calificada que aporte 
al desarrollo empresarial. 
Por último, la empresa de transporte Santa Elena debe contratar auditoria externa 
referente al tema de Gestión del talento humano y su Satisfacción laboral, para 
aumentar la productividad de su personal, mejorando la eficiencia de su labor, 
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Determinar la relación que existe 
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humano y la Satisfacción laboral 
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ANEXO 3       Cuestionario Gestión del talento humano (v1) 
Estimado trabajador reciba nuestro cordial saludo de ante mano se le agradece su 
colaboración para responder este cuestionario, el que se realizará con fines de 
investigación, tiene como objetivo Determinar la relación que existe entre la Gestión del 
talento humano y Satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa de transporte 
Santa Elena, Pacasmayo -2020 
Instrucciones: Marque con un X la respuesta que considere adecuada. Su 
procesamiento es reservado. 
(1) Nunca; (2) Casi Nunca; (3) A veces; (4) Casi Siempre; (5) Siempre 
N° PREGUNTAS 1 2 3 4 5 
Planeación estratégica de Gestión del talento humano 
01 ¿Considera usted que la empresa identifica las necesidades de su 
personal? 
     
02 ¿Cree usted que la empresa realiza la planificación del personal que 
necesitan las diferentes áreas? 
     
03 ¿Considera que las dificultades de comunicación entre áreas se 
relacionan con la organización de las áreas y puestos de trabajo? 
     
04 ¿Cree usted que existe coordinación de actividades entre las diferentes 
áreas de la empresa 
     
 Proceso de selección      
05 ¿Considera usted que la empresa realiza un adecuado proceso de 
reclutamiento de personal? 
     
06 ¿Cree usted que la empresa ubica al candidato en un puesto de trabajo 
que guarda relación con sus capacidades y competencias? 
     
07 ¿Cree usted que la empresa evalúa de manera adecuada a los 
candidatos durante la entrevista? 
     
08 ¿Considera usted cree que la empresa tiene un proceso de 
contratación adecuado? 
     
 Desarrollo de personas       
09 ¿Considera usted que las capacitaciones que brinda a la empresa 
guardan relación con las necesidades de capacitación en los puestos 
de trabajo? 
     
10 ¿Cree usted que la capacitación que brinda la empresa contribuye a 
un mejor desempeño del colaborador en su puesto de trabajo? 
     
11 ¿Cree usted que la empresa prepara al personal para su desempeño 
futuro en puestos de mayor responsabilidad? 
     
12 ¿Cree usted que la comunicación entre áreas y trabajadores es 
adecuada dentro de la empresa? 
     
 Evaluación del personal      
13 ¿La empresa gestiona las habilidades y capacidades del personal para 
un mejor resultado? 
     
14 ¿Cree usted que el personal de la empresa es evaluado de manera 
objetiva y con criterios de evaluación adecuados? 
     
15 ¿Le parecen adecuadas y positivas las decisiones que toma la 
empresa con referencia al desempeño del personal? 
     
 
 
Cuestionario Satisfacción laboral (V2) 
Estimado trabajador reciba nuestro cordial saludo de ante mano se le agradece 
su colaboración para responder este cuestionario, el que se realizará con fines 
de investigación, tiene como objetivo determinar la relación que existe entre la 
Gestión del talento humano y la Satisfacción laboral de los trabajadores de la 
empresa de transporte Santa Elena, Pacasmayo -2020 
Instrucciones: Marque con un X la respuesta que considere adecuada. Su 
procesamiento es reservado. 






N° Preguntas 1 2 3 4 5 
Satisfacción con el ambiente físico 
01 ¿Usted se siente cómodo en el ambiente donde realiza sus 
actividades diarias? 
     
02 ¿Considera usted que la empresa se preocupa por la limpieza y 
orden de todos sus ambientes? 
     
03 ¿Considera que la empresa le brinda los implementos de 
bioseguridad que requiere para el desarrollo de sus actividades? 
     
04 ¿Considera que la empresa desarrolla una adecuada gestión de 
seguridad y salud ocupacional? 
     
 Satisfacción con la supervisión      
05 ¿Considera que la supervisión permite corregir inconvenientes en las 
actividades realizadas? 
     
06 ¿Siente usted que la empresa valora su desempeño en su puesto de 
trabajo? 
     
07 ¿Recibe usted apoyo por parte de sus superiores para abordar 
alguna problemática que afecte sus actividades? 
     
 Satisfacción con las prestaciones percibidas      
08 ¿Siente usted que la remuneración percibida está acorde a sus 
capacidades y puesto de trabajo? 
     
09 ¿Cree usted que la empresa estimula la productividad mediante 
beneficios   económicos y no económicos? 
     
10 ¿Considera usted que la empresa les brinda un reconocimiento por 
productividad o desempeño laboral destacado? 
     
 
 
Anexo 4 Juicio de expertos Gestión de talento humano (V1)  

















































Juicio de expertos Satisfacción laboral (V2)  









































Juicio de expertos Gestión de talento humano (V1)  





















































Juicio de expertos Satisfacción laboral (V2)  











































































Juicio de expertos Satisfacción laboral (V2)  




































ANEXO 5 Confiabilidad Programa Estadístico SPSS. 




Alfa de Conbrach: Satisfacción laboral (V2) 
 
  
Estadísticas de Fiabilidad 
Alfa de con Bach                           N de   elementos  
0,851                                             15                                              
Fuente: Programa Estadístico SPSS 
Estadísticas de Fiabilidad 
Alfa de con Bach                           N de   elementos  
0,785                                           10                                            




Anexo 6: Autorización de la empresa de transporte Santa Elena  
             
   
 
 
 
 
 
